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究 触及 自我 认同 这 一 核心 。 鉴 于 此 ， 本 而 
kt 战 时 ， 如 何 通过 自我 提升 与 自我 防御 两 种 机 制 应 对 环境 变 
作 塑 造 及 工 余 塑 造 完成 自我 认同 的 重 构 。 通 过 4 个 下 
制 ， 把 握 自我 成 长 机 会 作为 自我 提升 机 f 
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完 ， 探 讨 结合 自我 建构 进行 工作 塑造 的 效果 。 本 
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Abstract: Job crafting is defined as the self-initiated behaviors that employees take to shape, mold, and 


change their jobs. The motivation for job crafting arises from three individual needs which are needs for 


control, positive image, and connection at work. Surprisingly, although there are nearly 150 studies 


focusing on job crafting, few of them have investigated the critical role of self-identity. Drawing from the 


eA A HA: 2020-07-03 


”本 文系 国家 上 


然 科 学 基金 面 上 项 


径 研 究 ”( 项 


编号 : 71971227) 的 研究 成 果 


中 迎接 未 来 


通信 作者 : 林琳 , Email: linlin@cufe.edu.cn 


所 工作 : 


3 我 认同 理论 的 了 


[ 作 塑 造 与 了 


[ 余 塑 造 双 路 


self-identity theory, the current proposal aims to explore what challenges individuals will confront when 
the ways work gets done have changed fundamentally. A research agenda is articulated to reveal the 
mediating roles of self-enhancement and self-protection through which individuals adopt to effectively 
manage those challenges so as to survive or thrive in this changing workplace. Based on the job crafting 
model, a research framework is developed to demonstrate how job crafting and leisure crafting serve as the 
dual process in turning those challenges into surviving and thriving. Furthermore, it’s supposed that 
individual dispositions (e.g., regulatory focus, goal orientation, and work motivation) and the situational 
characteristic (e.g., situational strength and job autonomy) function as the boundary conditions for such 
effects. Furthermore, an intervention design is proposed to cross-validate whether self-identity-based 
training is effective in fostering self crafting and bringing in positive outcomes. 
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1 研究 背景 及 问题 提出 


在 全 球 范围 内 ,经 济 增长 放 缓 、 科 技 日 新 月 异 和 组 织 间 竞争 加 剧 ， 使 得 行业 、 组 织 
和 个 体 均 面临 YUCA 复杂、 多 变 、 模 糊 且 充满 不 确定 性 ) 的 挑战 。 行 业 与 组 织 通过 技 
术 变 革 、 商 业 模 式 、 组 织 形态 和 用 人 模式 的 创新 加 以 应 对 ， 加 速 着 职业 和 迭代， 深刻 改变 
着 职业 环境 。 其 一 ， 个 人 职业 发 展 轨迹 的 不 确定 性 增加 ， 一 个 人 只 在 同一 个 组 织 、 甚 至 
只 在 同一 或 类 似 行业 内 度 过 整个 职业 生涯 的 可 能 性 越 来 越 低 (Greenhaus & Kossek, 2014). 
其 二 ， 职 业 生涯 轨迹 呈现 间断 性 而 非 连续 性 ， 个 体 常 处 于 从 上 一 个 工作 角色 /身份 /职业 
/行业 到 下 一 个 的 过 渡 期 [Ibarra & Obodaru, 2016)。 人 们 在 履行 当前 职责 的 同时 ， 还 需 为 
后 续 转 变 做 好 充分 准备 。 其 三 ， 组 织 边 界 模糊 ， 人 与 组 织 的 连结 更 弱 ， 组 织 认同 的 作用 
大 大 弱化 (Ashford et al., 2007)。 特 别 是 在 零工 经 济 和 共享 员工 的 组 织 形 态 下 ， 员 工 与 雇 
主 只 维持 有 限 、 短 暂 的 关系 ， 员 工 尤 需 考虑 提升 自己 的 可 见 度 ， 发 展 和 维系 新 型 的 人 际 
互动 (Ashford et al., 2018). 

为 适应 VUCA 的 职场 环境 并 获得 个 人 成 长 ， 个 人 面临 可 雇佣 性 和 自我 认同 两 大 挑 
战 。 人们 仅 更 新 专业 知识 和 工作 技能 储备 并 不 足够 , 掌握 情绪 调控 和 压力 应 对 技能 对 找 
到 和 胜任 持续 变化 的 工作 也 很 重要 (Ashford et al., 2018)。 更 大 挑战 在 于 ， 重 大 变革 将 导 


致 自我 认同 威胁 (Identity threat)(Ashford et al., 2018; Collinson, 2003; Elsbach, 2003). H Fè 
认同 威胁 是 个 体 认 为 某 个 事件 或 经 历 构成 了 对 自我 价值 意义 和 延续 性 的 潜在 伤害 后 产 
生 的 一 种 体验 (Petriglieri, 2011)。 自 我 认同 威胁 常 导致 负面 后 果 ， 如 自我 价值 感 降低 、 工 
作 动 机 削弱 、 工 作 主动 性 下 降 、 工 作 绩效 欠 住 等 (Aquino & Douglas, 2003; Petriglieri, 2011). 
正如 文章 开 首 所 引 的 被 裁员 工 所 言 , 职业 生涯 的 重大 负 性 事件 不 仅 导 致 经 济 困 难 , 还 会 
从 根本 上 威胁 自我 认同 ， 由 此 产生 自我 怀疑 、 价 值 感 玫 失 和 自我 效能 感 低 落 。 

仅 靠 拓展 工作 技能 远 不 足以 应 对 自我 认同 威胁 。 原 因 在 于 当 工作 环境 发 生根 本 性 变 
革 、 职 业 发 展 不 确定 性 增加 时 ， 未 来 新 工作 的 核心 特征 有 什么 变化 、 如 何 变化 等 难以 预 
知 。 当 务 之 急 不 仅 是 胜任 当前 职责 , 还 要 为 职业 生涯 的 急剧 却 不 可 预知 的 变革 做 好 准备 。 
因而 , 个 体 需 要 主动 塑造 自我 以 应 对 意料 之 外 的 职业 、 身份 和 角色 转变 (Caza et al., 2018), 
建构 并 维持 与 之 相 适 应 的 自我 认同 (Ibarra, 2003; Petriglieri, Ashford, et al., 2018). 

自我 认同 (IdentitySelf-identity)? 指 个 体 对 “我 是 谁 ” 和 “我 想 成 为 什么 人 ”这 两 个 问 
ROLES) EU RE, 决定 了 个 体 如 何 思考 、 行 为 和 感受 , 是 自我 价值 感 和 意义 感 的 来 源 (Albert 
et al.,2000)。 清 晰 、 稳 定 、 一 致 的 自我 认同 是 个 体 应 对 自身 以 及 外 界 环 境 变 化 的 最 重要 
的 心理 基础 。 构 建 自 我 认同 是 个 体 成 长 与 发 展 的 核心 目标 ( 埃 里 克 森 , 1994/2018)。 自 我 
认同 具有 和 多重 性 , 个 体 可 以 基于 自己 的 社会 人 口 学 特征 、 个 人 特质 、 社 会 角色 和 群体 归 
属 等 构建 自我 认同 (Ashforth & Mael, 1989; Brewer & Gardner, 1996; Gecas, 1982)。 

对 于 身 处 职场 的 成 年 人 而 言 , 工作 场景 的 经 历 是 构建 自我 认同 的 主要 来 源 (Albert et 
al, 2000; Pratt et al, 2006)。 工 作 塑 造 3(Job Crafting) 的 研究 为 此 提供 了 新 视角 。 
Wrzesniewski 和 Dutton(2001) 认 为 ， 员 工 不 会 一 成 不 变 地 被 动 接受 组 织 规定 或 他 人 分 配 
的 工作 职责 和 内 容 ， 而 会 出 于 积极 自我 形象 、 控 制 感 和 与 人 形成 联结 的 需求 ， 主 动 进行 
工作 塑造 , 在 认 知 和 物理 层面 主动 调整 工作 特征 。 个体 工作 塑造 的 根本 目的 是 提升 自己 
的 工作 意义 感 和 价值 感 ， 最 终 构 建 符合 自己 期 望 的 自我 认同 (Wrzesniewski & Dutton, 
2001; Wrzesniewski et al., 2013). 


2 Self-identity 或 Identity 主要 有 三 种 中 文 翻译 : 自我 同一 性 、 自 我 统合 或 自我 认同 。 教 育 与 发 展 心理 学 
领域 的 学 者 大 多 翻译 为 “自我 同一 性 ”， 少 部 分 采用 “自我 统合 ”; 在 管理 心理 学 /组 织 行为 学 领域 则 

般 采 用 “自我 认同 ”这 一 概念 。 本 文 借鉴 后 者 ， 统 称 为 “自我 认同 ”。 
3 Job Crafting 目前 主要 有 四 种 中 文 翻译 “工作 重 塑 ”、“ 工 作 形 塑 ”、“ 工 作 塑 造 ” 和 “工作 雕 
PR" . HF craft 原意 是 “精心 制作 ”或 “仔细 打磨 ”， 并 无 突出 “重新 打磨 ”或 “重新 制作 ”( re- 
crafting)， 因 此 “工作 塑造 ”更 能 体现 出 job crafting 概念 的 核心 一 一 个 体 对 自己 工作 特征 的 精 雕 细 琢 ， 
其 表达 也 更 符合 中 文 语 境 和 工作 情境 ， 同 时 方便 读者 联想 回 crafting 这 一 英文 表述 。 鉴 于 此 ， 本 文采 用 
工作 塑造 ”这 一 中 文 表 述 。 
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H Wrzesniewski 和 Dutton(2001) 开 创 性 提出 工作 塑造 概念 以 来 , 工作 塑造 迅速 成 为 
里 学 /组 织 行为 学 的 热点 议题 ， 在 较 短 时 间 内 积累 了 大 量 研究 成 果 。 结 果 较 为 一 
致 表明 , 工作 塑造 有 助 于 员工 提升 工作 效率 , 改善 工作 体验 , 维护 身心 健康 (Lichtenthaler 
& Fischbach, 2019; Rudolph et al., 2017)。 然 而 ， 尽 管 目前 研究 已 较 充 分 ， 已 有 研究 仍 有 
两 点 不 足 。 第 一 ， 大 多 研究 将 工作 塑造 降格 为 具体 工作 技能 ， 较 少 触 及 自我 认同 这 一 核 
心 ， 偏离 了 工作 塑造 的 初衷。 第 二 ， 由 于 将 工作 塑造 限定 在 个 体 在 工作 场景 下 运用 的 工 
作 技 能 ， 从 而 忽略 了 工作 场景 之 外 的 工 余 活动 (leisure activities) 的 重要 性 。 工 余 塑 造 
对 工 余 时 间 的 活动 边界 和 人 际 边界 的 重新 调整 一 一 也 是 个 体重 构 
身份 认 知 、 挖 掘 自我 意义 感 的 重要 路 径 (Berg et al., 2010; Petrou & Bakker, 2016). 

鉴于 此 ， 本 项 目 以 自我 认同 理论 为 主线 ,尝试 回 到 工作 塑造 的 研究 原点 ， 把 塑造 看 
作 是 自我 认同 努力 的 动态 过 程 , 探寻 面临 重大 外 部 挑战 时 , 个 体 如 何 通 过 自我 提升 与 自 
我 防御 两 种 机 制 应 对 环境 变革 , 进而 借助 工作 塑造 及 工 余 塑 造 完成 自我 认同 的 重 构 ; 探 
讨 消除 自我 认同 威胁 作为 自我 防御 机 制 , 把 握 自我 成 长 机 会 作为 自我 提升 机 制 , 揭示 工 
作 环 境 重大 变革 激发 个 体 自 我 塑造 行为 的 中 介 机 制 ; 通过 现场 干预 研究 探讨 结合 自我 建 
构 进行 工作 塑造 的 效果 。 最 后 ， 本 项 目 在 自我 认同 理论 的 指导 下 ,将 工作 塑造 和 工 余 塑 
造 整合 起 来 ， 构 建 自我 塑造 的 双 路 径 模型 ， 用 以 描述 、 预 测 和 解释 个 体 如 何 借助 自我 塑 
造 应 对 工作 环境 的 巨大 变革 ， 重 构 自 我 意义 感 和 自我 价值 感 ， 最 终 实现 自我 的 生存 
(surviving) 与 兴盛 (thriving)。 
2 研究 现状 
2.1 自我 认同 威胁 与 自我 建构 

如 前 所 述 , 未 来 新 工作 的 急剧 变化 构成 了 对 个 体 的 自我 认同 威胁 。 为 消除 自我 认同 
威胁 ,个 体会 采取 一 系列 应 对 措施 。 如 应 对 得 当 , 个 体 不 但 能 顺应 环境 变革 ， 还 能 实现 
自我 成 长 。 自 我 建构 的 核心 目标 是 通过 建立 自我 认同 ， 获 得 自我 价值 观 和 意义 感 ， 展 现 
自我 独特 性 ， 维 持 自 我 连续 性 ， 以 及 寻求 归属 感 (Ashforth & Schinoff, 2016)。 个 体 通过 
一 系列 认同 努力 (identity work) 来 实现 自我 建构 (Sveningsson & Alvesson, 2003)。 认 同 努 
力 指 个 体 为 了 实现 自己 期 望 的 状态 而 构造 、 维系 、 巩 固 、 修 复 和 修正 自我 认同 的 各 种 活 
动 (Sveningsson & Alvesson, 2003)。 

面临 自我 认同 威胁 时 , 个体 的 认同 努力 既 可 以 是 防御 性 或 被 动 适应 式 的 , 也 可 以 是 
主动 开展 自我 建构 以 迎接 身份 转变 的 前 瞻 行 为 (Caza et al., 2018)。 如 Petriglieri(2011) 的 
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6 种 自我 保护 或 自我 重 构 行为 中 ,贬损 (derogation， 即 通过 否定 或 降低 威胁 来 源 的 可 信 
度 来 保护 自我 的 完整 性 ) 和 隐瞒 自我 (concealment, 即 当 觉 察 到 可 能 受到 威胁 与 挑战 时 ， 
通过 隐瞒 自己 的 自我 认同 或 尽量 避免 自我 表露 ) ,体现 了 自我 建构 的 防御 倾向 。 这 两 种 
应 对 行为 虽 能 暂时 免除 威胁 感 ， 但 没有 真正 改变 威胁 源 ， 威胁 仍然 存在 ,个 体 需 与 之 不 
断 斗争 。 而 积极 区 分 (positive-distinctiveness， 即 以 积极 方式 将 自我 的 独特 性 展现 出 来 ， 
以 期 改变 他 人 对 自己 身份 的 态度 ) 、 重 要 性 改变 (importance change， 即 降低 受 威胁 的 
身份 对 自己 的 重要 性 ) 、 意 义 改 变 (meaning change， 即 主动 改变 自己 对 该 身份 所 隐 含 
意义 的 认识 ) 以 及 放弃 自我 认同 (identity exit， 即 当 意 识 到 受 威胁 的 自我 认同 无 法 维持 
时 ， 放 弃 该 自我 认同 ) ， 则 体现 了 自我 建构 的 提升 导向 。 这 四 种 应 对 措施 会 改变 威胁 评 
估 过 程 的 某 种 元 素 ， 试 图 从 根本 上 消除 自我 威胁 ; 尽管 可 能 导致 一 些 负面 后 果 ， 比 如 由 
于 放弃 特定 身份 而 导致 认同 缺失 , 但 也 创造 机 会 去 促使 自我 成 长 和 发 展 , 体现 了 自我 提 
升 导向 。 

由 此 可 见 , 工作 场所 变革 带 来 的 自我 认同 威胁 虽 是 一 个 负 性 刺激 , 但 同时 也 蕴含 机 
遇 ， 成 为 自我 成 长 的 催化 剂 (Brown & Coupland, 2015; Roberts et al., 2009)。 对 于 绝 大 多 
数 在 职员 工 而 言 ， 职 场 变化 是 自我 认同 建构 的 主要 动因 和 来 源 (Alpert etal., 2000; Pratt et 
al.,2006)。 当 工作 场景 发 生 重 大 变革 ， 或 自己 的 工作 角色 发 生 重 大 变化 时 〈 如 进入 新 机 
构 、 承 担 新 角色 、 处 于 职业 转轨 过 渡 期 ), 常 需 启动 认同 努力 以 实现 自我 建构 (Petriglieri, 
Petriglieri, et al, 2018)。 工 作 塑造 的 理论 和 实证 研究 为 理解 工作 场景 下 个 体 如 何 通过 调 
整 自己 与 工作 的 关系 寻求 使 命 感 、 获 得 个 人 意义 、 完 成 自我 建构 提供 了 新 视角 。 下 面 介 
绍 工作 塑造 领域 的 研究 进展 。 


2.2 工作 塑造 研究 评述 


工作 塑造 呼应 了 员工 主动 性 以 及 工作 环境 VUCA 两 大 主题 ， 自 Wrzesniewski 和 
Dutton(2001) 首 次 提出 这 一 概念 后 不 到 20 年 时 间 里 , 研究 呈 井 喷 式 态势 ， 迄今 已 有 相当 
积累 (Lazazzara et al., 2020; Rudolph et al., 2017)。 以 下 围绕 工作 塑造 的 概念 及 理论 取向 、 
前 因 后 果 、 干 预 提升 措施 三 方面 总 结 研究 进展 。 


2.2.1 工 作 塑 造 的 概念 及 其 理论 取 问 


随 着 研究 的 不 断 深入 与 拓展 , 研究 者 对 工作 塑造 概念 的 界定 不 断 变 化 ， 并 先后 提出 
角色 导向 、 资 源 导向 和 整合 导向 三 种 理论 视角 。 与 此 同时 , 研究 者 逐渐 强调 工作 塑造 是 


一 种 具体 的 工作 策略 和 技能 ， 而 忽略 自我 建构 在 工作 塑造 过 程 中 的 作用 。 接 下 来 简要 总 
结 工作 塑造 概念 及 理论 视角 的 演变 。 

角色 导向 的 工作 塑造 。2001 年 ，Wrzesniewski 和 Dutton 基于 角色 理论 首次 提出 工 
作 塑 造 概念 。 其 核心 观点 是 ， 员 工 为 满足 自己 对 积极 个 人 形象 、 工 作 控制 和 与 他 人 形成 
联结 的 需求 ， 不 会 一 成 不 变 被 动 接 受 组 织 规 定 或 他 人 分 配 的 工作 角色 、 职 责 和 内 容 ， 而 
是 去 主动 塑造 工作 ， 在 认 知 和 物理 层面 主动 改变 工作 特征 ， 使 工作 特征 与 自我 更 匹配 ， 
从 而 提升 工作 意义 感 和 自我 价值 感 (Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 工 作 塑造 包括 三 种 形 
A: (1) 认 知 塑造 (cognitive crafting)， 指 改变 对 工作 的 看 法 ,包括 思考 工作 对 自己 福 社 
的 积极 影响 、 对 生活 的 意义 等 ; OO 任务 塑造 (task crafting), 指 改变 工作 中 任务 的 数量 、 
类 型 、 范 围 和 完成 方式 等 ; (30 关系 塑造 (relational crafting)， 指 改变 工作 中 人 际 互动 的 
数量 和 质量 。 采 纳 角 色 导 向 的 研究 者 ， 强 调 员工 应 主动 改变 、 调 整 和 扩展 对 工作 的 有 形 
或 无 形 边界 的 认 知 ， 因 而 重视 促进 性 工作 塑造 。 基 于 该 理论 框架 ，Slemp 和 Vella- 
Brodrick(2014) 以 及 Niessen, Weseler 和 Kostova(2016) 分 别 开 发 了 工作 塑造 量 表 , 测量 认 
知 、 任 务 和 关系 塑造 三 个 维度 。 

资源 导向 的 工作 塑造 .区 别 于 角色 导向 ,Tims 和 Bakker (2010) 以 Demerouti 等 (2001) 
的 工作 要 求 -资源 模型 为 理论 基础 ， 将 工作 塑造 视 作 员工 “寻求 资源 、 寻 求 挑战 、 减 少 要 
求 ”的 工作 行为 。Tims 等 (2013) 将 工作 塑造 定义 为 员工 通过 主动 改变 工作 资源 和 要 求 ， 
以 使 自身 能 力 、 需 求 、 偏 好 等 与 工作 更 相 适 应 , 从 而 保持 工作 动力 、 提 高 幸福 感 的 过 程 。 
其 中 ， 寻 求 工作 资源 包括 寻求 社会 资源 、 寻 求 结构 资源 ;寻求 挑战 包括 要 求 新 的 、 更 有 
吸引 力 的 任务 ,， 承担 更 多 的 任务 责任 等 ,这 三 种 形式 都 属于 扩张 型 工作 塑造 。 减少 阻碍 
性 要 求 则 属于 退缩 型 工作 塑造 ， 包 括 最 小 化 工作 中 的 情绪 、 认 知 、 操 作 性 要 求 ,减少 工 
作 负 和 荷 等 (Tims et al., 2012)。 可 见 ， 资 源 取向 下 的 研究 者 将 工作 塑造 限定 为 员工 主动 改 
变 和 调整 工作 特征 的 技能 和 行为 策略 , 将 认 知 成 分 排除 在 外 (Wang, Demerouti, & Bakker, 
2017)。 此 外 ， 采 纳 资源 导向 的 研究 者 除了 强调 促进 性 工作 塑造 行为 之 外 ， 认 为 员工 还 
可 采纳 回避 性 工作 塑造 ， 即 主动 缩小 工作 边界 。 

工作 塑造 的 整合 视角 。 为 减少 两 大 流派 在 理论 和 操作 上 分 歧 , 推进 工作 塑造 的 研究 
和 实践 ，Zhang 和 Parker(2019) 尝 试 进行 整合 。 从 工作 塑造 的 方向 〈( 趋 近 / 回 避 ) 、 形 式 
《 认 知 /行为 ) 和 对 象 ( 工 作 要 求 /工作 资源 ) ， 把 工作 塑造 划分 成 8 种 ， 每 一 种 具体 工 
作 塑造 都 有 明确 的 方向 、 形 式 和 对 象 。 随 着 工作 塑造 研究 的 深入 ,整合 性 视角 越 来 越 受 
学 者 们 重视 。 例 如 ，Bruning 和 Campion(2018) 采 用 这 一 视角 ， 整 合 工 作 角 色 、 工 作 要 求 


-资源 模型 和 趋 避 动 机 理论 后 ， 提 出 4 大 类 工作 塑造 ， 分 别 是 趋 近 型 角色 塑造 、 回 避 开 
角色 塑造 、 趋 近 型 资源 塑造 、 回 避 型 资源 塑造 。Bindl 等 (2019) 则 是 引入 自我 调节 焦点 理 


塑造 分 为 8 种 类 型 。 然而, 尽管 采用 整合 性 视角 的 研究 者 尝试 从 多 个 维度 对 工作 塑造 行 
为 加 以 分 类 , 但 越 加 明确 地 将 其 界定 为 员工 改善 工作 特征 的 种 种 具体 策略 和 技能 ,而 淡 
化 了 工作 塑造 过 程 中 自我 构 念 所 起 的 作用 。 
2.2.2 工 作 塑造 的 影响 因素 和 发 生机 制 

大 量 研 究 探 讨 了 哪些 因素 会 激发 或 抑制 个 体 的 工作 塑造 。 总 结 而 言 , 工作 塑造 的 前 
因 变 量 分 为 四 类 (Wang, Demerouti, & Bakker, 2017; Zhang & Parker, 2019): (1) 个 体 差 
异 ， 主 要 是 大 五 人 格 、 主 动 性 等 人 格 特征 ， 以 及 人 口 统计 学 特征 ;， (2) 动机 因素 ， 如 
自我 效能 感 、 基 本 心理 需要 、 自 我 调节 焦点 〈 促 进 定向 或 预防 定向 ) 、 工 作 胜任 感 等 具 
有 动机 功能 的 个 人 状态 特征 ， G) 工作 特征 ， 如 工作 自主 性 、 技 能 多 样 性 、 工 作 量 、 
工作 压力 、 任 务 互 依 性 等 ， 大 部 分 可 归 为 工作 资源 或 工作 要 求 ， 〈4) 工作 环境 特征 ， 
如 领导 行为 、 社 会 支持 、 人 际 或 团队 氛围 等 。 其 中 动机 因素 对 工作 塑造 产生 直接 影响 ， 
是 其 近 端 变量 ， 而 其 他 三 类 通常 通过 激发 某 些 动机 因素 而 发 挥 效 应 ， 因 而 是 远 端 因素 
(Parker et al., 2010; Wrzesniewski & Dutton, 2001; Zhang & Parker, 2019). 

Rudolph 等 (2017) 采 用 工作 要 求 -资源 模型 取向 的 元 分 析 表 明 : 个 体 差异 、 动 机 因素 
和 工作 特征 和 工作 塑造 存在 显著 相关 。 有 具体 而 言 : CD 个 性 特征 中 ， 主 动 性 人 格 、 尽 
责 性 、 外 同性 、 开 放 性 与 趋 近 型 工作 塑造 正 相 关 ， 与 回避 型 工作 塑造 负 相 关 ; 宜人 性 同 
时 与 趋 近 型 和 回避 型 工作 塑造 正 相 关 ; 外 向 性 和 宜人 性 只 与 趋 近 型 工作 塑造 正 相 关 , 神 
经 质 只 与 回避 型 工作 塑造 正 相关 ; (2) 动机 因素 中 ， 自 我 效能 感 与 趋 近 型 工作 塑造 正 
相关 ， 而 与 回避 型 工作 塑造 负 相 关 ; 促进 定向 只 与 趋 近 型 工作 塑造 正 相 关 , 但 与 回避 型 
工作 塑造 不 相关 ; 而 防御 定向 则 同时 与 趋 近 型 及 回避 型 工作 塑造 下 相关; G) 工作 特 
征 中 ,工作 自主 性 与 趋 近 型 工作 塑造 正 相关 ,而 与 回避 型 工作 塑造 负 相 关 ; 工作 负荷 只 
与 趋 近 型 工作 塑造 正 相 关 ， 与 回避 型 工作 塑造 不 相关 。 

领导 行为 是 员工 所 处 工作 环境 的 最 突出 影响 因素 。 几 项 实证 研究 表明 , 领导 行为 如 
变革 型 领导 、 授 权 型 领导 和 服务 型 领导 等 ， 能 通过 赋予 员工 一 定 的 自主 权 ， 营造 学 习 的 
氛围 、 鼓 励 和 关心 员工 的 成 长 和 发 展 等 方式 ， 促 进 趋 近 型 工作 塑造 行为 的 产生 (Harju et 


al., 2018; Wang, Demerouti, & Le Blanc, 2017)。 领 导 者 本 人 的 工作 塑造 会 通过 社会 学 习 
机 制 被 员工 所 习 得 ( 辛 迅 , 2017)。 


2.2.3 工 作 塑造 的 结果 变量 和 作用 机 制 


量 研究 表明 ， 工 作 塑造 改善 工作 体验 和 提升 工作 绩效 (Lichtenthaler & Fischbach, 
2019)。 例 如 ， 工 作 塑造 增加 员工 的 工作 满意 度 和 积极 情绪 ， 减 少 消极 情绪 (Slemp etal., 
2015)， 提 升 主观 幸福 感 (Slemp & Vella-Brodrick, 2014)， 降 低 工作 无 聊 感 (Harju et al., 
2016); 增强 工作 投入 ( 尹 奎 等 , 2017; 胡 巧 婷 等 ., 2020), ?ERE LIETSIRCI SE, 安然， 
2018)。 工 作 塑造 提升 员工 的 工作 绩效 (Petrou et al., 2015; Tims et al., 2015)， 创 造 力 和 创 
绩效 (Lin et al., 2017; 胡 巧 婷 等 ,2020)。 工 作 塑 造 还 可 助力 职业 发 展 ， 如 提高 职业 满意 
LS & Beehr, 2017)、 职 业 胜 任 力 (Akkermans & Tims, 2017)、 可 雇佣 性 
(Brenninkmeijer & Hekkert-Koning, 2015) 以 及 实际 职位 晋升 情况 (Cenciotti et al., 2016). 
然而 ， 不 同方 向 的 工作 塑造 存在 显著 差异 ， 趋 近 型 工作 塑造 通常 发 挥 积 极 效应 ， 而 
B s ou & Parker, 2019). Rudolph 等 (2017) 的 元 分 析 发 现 ， 
类 工作 塑造 在 三 类 结果 变量 上 均 有 显著 差异 : C) 工作 态度 : 趋 近 型 工作 塑造 与 工 
作 满 意 度 正 相 关 ， 意向 负 相 关 ， 而 回避 型 工作 塑造 则 相反 ; (2) 行为 结果 ; 趋 
近 型 工作 塑造 与 任务 绩效 和 周边 绩效 正 相 关 ， 而 回避 型 工作 塑造 则 相反 ; G) 身心 健 
康 与 幸福 感 : 趋 近 型 工作 塑造 与 工作 投入 正 相 关 ， 工作 紧张 感 负 相关 ， 而 回避 型 工作 塑 
造 则 相反 。 
工作 塑造 通过 两 种 作用 机 制 来 发 挥 效 应 ,第 一 个 机 制 是 , 工作 塑造 促进 和 人 职 匹配 (Lu 
et al., 2014)。 员 工 有 针对 性 调整 工作 任务 和 工作 人 际 关系 的 边界 ， 改 变 工作 特征 以 与 自 
己 需 求 、 能 力 或 兴趣 相 匹 配 ， 从 而 更 好 发 挥 自 身 特长 区 ooij et al, 2017; Nielsen & 
Abildgaard, 2012)。 第 二 个 机 制 是 ， 个 体 通过 工作 塑造 来 重 构 工作 意义 (Wrzesniewski & 
Dutton, 2001)。 不 同 工 作 塑造 策略 都 可 以 帮助 员工 获得 工作 意义 感 (Tims etal., 2016)。 员 
工 既 可 直接 改变 对 工作 的 看 法 ,重新 理解 工作 意义 ; 也 可 自主 分 配 时 间 和 精力 ， 以 更 有 
趣 或 更 有 价值 的 方式 完成 工作 (Dvorak, 2014); 还 可 通过 拓展 和 深化 工作 中 的 人 际 互动 ， 
建立 高 质量 人 际 关 系 以 满足 归属 需求 (Tims et al., 2012)。 


2.2.4 工 作 塑 造 的 干预 


在 揭示 工作 塑造 前 因 后 果 时 , 除 眼 于 探讨 变量 间 关 系 模式 的 问卷 调查 外 ,基于 实验 
设计 思路 的 工作 塑造 干预 研究 也 逐渐 受到 重视 。 初步 结果 表明 ,工作 塑造 干预 能 引导 和 


鼓励 员工 积极 调整 自己 的 工作 ， 提 升 了 工作 塑造 在 应 用 中 的 实践 价值 ( 徐 长 江 , 陈 实 ， 
2018; EIME, 2019). 

目前 的 干预 研究 中 , 干预 内 容 主要 包括 激发 员工 的 塑造 动机 、 帮 助 员 工 形成 良好 的 
认 知 塑造 与 培养 员工 的 塑造 行为 三 个 方面 。 干预 流程 一 般 分 为 两 个 阶段 第 一 阶段 是 干 
预 培训 环节 , 讲师 指导 学 员 进行 自我 和 工作 分 析 , 并 由 此 制定 工作 塑造 计划 。 第 二 阶段 ， 
学 员 回 到 自己 的 工作 岗位 , 将 所 学 技能 以 及 制定 的 计划 应 用 于 实际 工作 。 因 理论 视角 不 
I], 工作 塑造 干预 也 存在 角色 导向 和 资源 导向 两 种 模式 。 基 于 角色 视角 的 工作 塑造 干预 ， 
是 组 织 从 认 知 、 任 务 和 关系 方面 引导 和 激励 员工 ， 根 据 自 我 定位 ， 如 工作 角色 定位 、 兴 
趣 爱 好 、 特 长 优势 等 方面 进行 工作 塑造 Kooij et al., 2017; Sakuraya et al., 2016; Schoberova, 
2015)。 而 基于 资源 视角 的 工作 塑造 干预 ， 则 将 重点 放 在 向 员工 传授 通过 获取 资源 、 减 
少 阻碍 性 工作 要 求 和 增加 挑战 性 工作 要 求 的 技能 。 通过 实践 这 些 技能 , 员工 可 以 为 自己 
争取 到 更 多 工作 资源 , 其 效果 主要 体现 为 提高 工作 投入 程度 , 以 及 改善 工作 绩效 (Gordon 
et al., 2018; van den Heuvel et al., 2015; van Wingerden et al., 2017a, 2017b). 


23 研究 新 议题 : 工 余 塑造 


顾名思义 ,工作 塑造 指 的 是 个 体 在 工作 场所 内 、 针 对 工作 特征 开展 的 的 主动 塑造 行 
为 。 然 而 ,尽管 工作 领域 是 个 体形 成 身份 和 获取 意义 感 的 重要 场所 , 但 它 并 非 唯一 场所 。 
工 余 活动 (leisure activities) 也 是 个 体 自 我 建构 、 寻 求 自 我 认同 的 重要 途径 (Haggard & 
Williams, 1992; Layland et al., 2018)。 学 者 们 新 近 注 意 到 ， 当 个 体 不 能 塑造 其 工作 时 ， 为 
达到 意义 建构 的 目的 ， 他 们 会 转 而 塑造 其 工 余 活动 (Berg et aL, 2010; Petrou & Bakker, 
2016)。 换 言 之 ， 工 余 塑 造 (leisure crafting) 是 个 体重 构 身 份 认 知 、 挖 掘 自我 意义 感 ， 从 而 
实现 自我 塑造 的 另 一 路 径 。 

Berg 等 (2010) 首 次 提出 工 余 塑 造 概念 。 他 们 认为 ， 当 个 人 目标 无 法 完全 通过 工作 得 
以 满足 时 ， 作 为 弥补 ， 个 体会 转 而 主动 安排 和 调整 自己 的 工 余 活动 ， 藉 此 挥洒 激情 和 践 
行 价值 观 , 由 此 体验 到 愉悦 感 和 意义 感 。 可 见 , 工 余 塑 造 与 Wrzesniewski 和 Dutton(2001) 
的 工作 塑造 相辅相成 , 其 共同 点 是 两 者 均 为 个 人 的 主动 行为 , 目的 均 为 寻求 自我 意义 感 、 
提升 自我 价值 感 、 获 得 自我 成 长 ;其 差异 是 两 者 发 生 场 景 和 对 象 有 所 不 同 ， 工 余 塑 造 发 
生 在 工作 场景 之 外 ， 针 对 工 余 活动 而 非 工作 活动 。 在 此 基础 上 ，Petrou 和 Bakker(2016) 
进一步 把 工 余 塑造 定义 为 个 体积 极 主动 从 事 与 其 目标 设 定 、 人 际 联系 、 学 习 和 个 人 成 长 


相关 的 工 余 活 动 ,包括 对 工 余 时 间 的 活动 边界 和 人 际 边界 的 重新 调整 。 与 工作 塑造 一 致 ， 
工 余 塑 造 也 有 具有 前 上 脆性、 自我 成 长 和 人 际 发 展 三 个 特点 。 

工作 塑造 的 研究 尚 在 起 步 阶段 。Berg 等 (2010) 采 用 质 化 研究 ， 根据 对 不 同行 业 员工 
的 访谈 , 凝练 出 工 余 塑造 概念 , 认为 这 是 个 体 利用 其 闲暇 时 间 来 弥补 其 未 能 在 工作 中 达 
成 的 职业 使 命 的 替代 性 塑造 策略 。 他 们 还 发 现 ， 当 个 体 在 工作 中 感受 到 较 低 自由 度 、 无 
法 实施 工作 塑造 时 ， 更 可 能 在 工作 之 外 开展 工 余 塑造 。Petrou 和 Bakker(2016) 在 历时 三 
周 的 周记 法 调查 发 现 ,在 高 工作 压力 和 高 家 庭 自 主 性 时 ， 员 工 有 更 多 工 余 塑 造 ; 但 高 家 
庭 压 力 高 而 家 庭 自 主 性 较 低 时 ， 工 余 塑 造 并 不 会 增加 ; 此 外 ， 工 余 塑 造 能 满足 个 体 的 归 
属 和 自主 需求 , 但 不 能 有 效 提升 胜任 需求 的 满足 程度 。 在 另 一 项 为 时 三 周 的 周记 法 调研 
中 ，Petrou Bakker 和 van den Heuvel(2017) 发 现 ， 当 工作 塑造 机 会 较 低 时 ， 工 余 塑 造 与 
意义 建构 正 相 关 ; 工 余 塑 造 分 别 与 工作 塑造 中 的 增加 挑战 性 工作 要 求 和 增加 结构 性 工作 
资源 存在 交互 作用 ， 正 向 影响 一 周 后 的 工作 投入 。 


24 已 有 研究 述评 


尽管 工作 塑造 已 在 较 短 时 间 内 积累 大 量 研究 成 果 ， 成 为 管理 心理 学 /组 织 行为 学 领 
域 的 热点 之 一 。 然 而 ， 已 有 研究 存在 两 点 局 限 。 第 一 ， 尽 管 个 体 进 行 工作 塑造 的 最 根本 
动因 在 于 寻求 自我 价值 感 和 工作 意义 感 , 但 自我 认同 这 块 重要 拼图 在 大 部 分 实证 研究 中 
都 是 缺失 的 。 在 Wrzesniewski 和 Dutton(2001) 的 工作 塑造 模型 里 ， 自 我 认同 贯穿 始终 ， 
个 体 维护 积极 自我 形象 的 需求 驱使 着 员工 塑造 工作 ,通过 认 知 、 任 务 和 关系 的 塑造 ， 最 
终 改 善 工作 身份 认同 ,成 就 工作 意义 感 。 在 这 个 意义 上 ， 工 作 塑 造 实际 上 是 自我 认同 努 
力 的 过 程 (Caza et al., 2018)。 但是, 此 后 的 实证 研究 大 多 都 将 工作 塑造 等 同 于 工作 技能 ， 
强调 为 了 提升 工作 效率 和 维护 身心 健康 ， 员工 需要 掌握 工作 塑造 的 技能 ， 如 增加 工作 资 
源 ， 寻 求 工 作 的 挑战 性 因素 或 减少 阻 断 性 因素 (Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Rudolph 
et al.,2017)。 因 而 ， 已 有 研究 忽略 了 个 体 开 展 工作 塑造 的 根本 动力 ， 缺 乏 对 自我 认同 在 
工作 塑造 中 的 作用 的 直接 探讨 。 少 数 几 个 研究 涉及 到 自我 概念 ,发 现 工 作 塑 造 与 积极 自 
我 形象 (Lyons, 2008)、 自 我 效能 感 (Miraglia et al., 2017; Tims et al., 2014) 正 相关 ， 甚 至 在 
高 组 织 支持 感 下 与 自 恋 正 相 关 ( 祝 晓 霞 等 , 2017)。 但 这 些 研究 只 是 零散 检验 了 自我 认同 
中 的 某 一 概念 与 工作 塑造 的 关系 , 未 能 充分 利用 自我 认同 的 相关 理论 来 解释 工作 塑造 的 
形成 与 作用 机 制 。 


与 此 相关 ， 第 二 个 局 限 性 在 于 ， 由 于 将 工作 塑造 限定 为 工作 策略 和 技能 ， 探 讨 的 范 
上 畴 也 局 限于 工作 场所 ， 忽 略 了 工作 场景 之 外 的 其 他 活动 的 重要 性 。 事 实 上 ， 员 工 维持 积 
极 工作 状态 和 提升 工作 效率 ， 工 作 塑 造 和 工 余 活 动 都 发 挥 重 要 作用 (Vogel et al., 2016). 
从 自我 认同 角度 看 ， 工 余 塑造 也 是 个 体重 构 身 份 和 寻求 意义 的 重要 路 径 ; 特别 是 当 工 作 
塑造 变 得 困难 时 ， 工 余 塑造 的 重要 性 更 为 凸显 (Berg et al., 2010)。 工 余 塑造 的 实证 研究 
仍 处 于 萌芽 阶段 ， 但 已 经 初步 体现 出 独特 的 解释 力 (Petrou & Bakker, 2016; Petrou et al., 
2017)。 借 助 自我 认同 的 理论 框架 可 以 看 到 ， 无 论 是 工作 塑造 还 是 工 余 塑造 ， 其 根本 动 
力 和 目标 都 是 构建 清晰 的 自我 认同 ， 均 体现 为 个 体 改 变 自己 所 从 事 活 动 的 类 型 、 内 容 、 
方式 、 时 间 分 配 、 优 先 排序 、 人 际 互动 范围 。 只 是 两 种 塑造 的 时 空 特征 存在 差异 ， 前 者 
针对 正式 的 工作 相关 活动 ， 且 主要 发 生 在 工作 场景 下 ; 而 后 者 则 发 生 在 工 余 场景 下 , 通 
常 针 对 工作 之 外 的 个 人 活动 。 将 工作 塑造 和 工 余 塑 造 同时 纳入 到 研究 框架 下 ， 系 统 探讨 
两 者 如 何 相互 弥补 、 相 互 促进 ， 基 于 此 引导 和 鼓励 员工 依仗 自我 塑造 双 路 径 实现 自我 构 
建 ， 将 具有 重要 的 理论 意义 和 实践 价值 。 


3 研究 构想 


3.1 研究 的 总 体 目 标 


本 项 目 回 归 到 工作 塑造 研究 的 原点 , 借鉴 自我 认同 理论 , 把 塑造 看 作 是 认同 努力 的 
动态 过 程 ， 系 统 探寻 当 个 体面 临 重大 外 部 挑战 时 ,自我 认同 对 个 体 自我 塑造 的 影响 及 其 
边界 条 件 。 项 目的 总 体 目 标 是 揭示 个 体 如 何 通 过 自我 提升 (self-enhancement) 与 自我 防御 
(self-protection) 两 种 机 制 应 对 环境 变革 ， 在 工作 和 工 余 两 个 领域 进行 不 同形 式 的 自我 塑 
造 (self crafting)(Petriglieri, Petriglieri, et al., 2018)， 从 而 重 构 自 我 意义 感 和 自我 价值 感 ， 
最 终 实现 自我 的 生存 (surviving) 与 发 展 (thriving)。 本 项 目 拟 达 成 如 下 三 个 目标 : CD 揭 
示 工 作 环 境 重 大 变革 激发 个 体 开展 自我 塑造 行为 的 自我 防御 和 自我 提升 机 制 , 即 个 体 将 
工作 环境 变革 评估 为 自我 认同 威胁 或 者 自我 成 长 机 会 ， 如 何 影响 两 种 自我 塑造 (2) 
探讨 环境 变革 激发 自我 塑造 的 边界 条 件 , 即 个 体 特征 和 组 织 情境 特征 如 何 作为 边界 条 件 ， 
调节 自我 评估 对 自我 塑造 的 影响 ，〈3 ) 探讨 不 同 领 域 的 自我 塑造 (工作 塑造 和 工 余 逆 
造 ) 是 否 会 导致 不 同 的 个 人 成 长 效果 。 

为 了 实现 上 述 目 标 ， 本 项 目 拟 开展 4 项 正式 研究 。 研究 1 针对 目标 1， 揭 示 个 体 如 
何 借助 自我 提升 与 自我 防御 两 种 机 制 , 开展 自我 塑造 以 应 对 工作 环境 变革 的 挑战 。 研究 
2 和 研究 3 对 应 目标 2, 分 别 探讨 个 体 特征 和 情境 特征 的 调节 效应 ,研究 4 针对 目标 3， 


拟 开 展现 场 干 预 研究 , 基于 自我 认同 理论 设计 干预 方案 , 探讨 不 同 干预 措施 如 何 激 发 个 
体 的 工作 和 工 余 塑 造 行为 ， 并 比较 两 种 自我 塑造 的 结果 差异 。 


3.2 工作 环境 变革 激发 自我 塑造 的 自我 防御 和 自我 提升 机 制 


作为 系列 量化 研究 的 开端 ， 研 究 1 借鉴 压力 应 对 的 认 知 评估 模型 (Folkman et al., 
1986; Lazarus & Folkman, 1984)， 首 先 揭示 个 体 如 何 借助 自我 提升 与 自我 防御 两 种 机 第 
开展 自我 塑造 以 应 对 工作 环境 变革 的 挑战 。 该 模型 的 核心 观点 是 ,个 体 如 何 应 对 外 界 压 
力主 要 取决 于 个 体 的 认 知 评估 。 认 知 评估 分 为 初级 评估 和 次 级 评估 两 步 : 在 初级 评估 阶 
段 ， 个 体 主要 考虑 外 界 刺激 对 自我 的 意义 ， 比 如 是 否 构成 伤害 ; 在 次 级 评估 阶段 ， 个 体 
决定 如 何 应 对 ， 即 考虑 哪些 应 对 选项 并 选 定 相应 的 应 对 行为 。 

自我 塑造 正 是 个 体 对 工作 环境 变革 进行 两 级 评估 后 采取 的 应 对 行为 在 初级 评估 阶 
段 ， 个 体 既 可 能 将 这 种 变革 认 知 为 对 自我 构成 威胁 (Belmi et al.,2015)， 也 可 能 在 变革 中 
发 现 自我 成 长 和 发 展 的 机 会 (Brown & Coupland, 2015)。 因 此 ， 经 过 初级 评估 ,个 体 既 可 
能 感受 到 威胁 又 识别 出 机 会 。 初 级 评估 的 结果 影响 随后 的 应 对 行为 。 当 将 变革 视 为 自我 
认同 威胁 时 , 个 体 更 有 可 能 采用 退缩 行为 (Petriglieri, 2011)， 自 我 塑造 的 行为 减少 。 而 将 
变革 视 为 机 遇 时 , 个 体 则 更 有 可 能 采取 主动 、 积 极 的 应 对 措施 (Brown & Coupland, 2015), 
因此 更 愿意 开展 自我 塑造 。 换 而 言 之 , 环境 变革 通过 自我 防御 和 自我 提升 两 种 机 制 影响 
自我 塑造 ,其 中 自我 认同 威胁 作为 防御 机 制 抑制 工作 或 工 余 塑 造 , 而 自我 成 长 机 会 作为 
提升 机 制 激发 两 种 自我 塑造 。 需要 指出 的 是 ， 由 于 自我 防御 和 自我 提升 机 制 的 作用 方向 
相反 ， 如 果 两 种 效应 量 相当 ， 相 互 抵消 后 ， 环 境 变 革 对 自我 塑造 的 主 效应 可 能 不 显著 。 


3.3 个 体 特征 作为 自我 评估 影响 自我 塑造 的 边界 条 件 


i, 
~ 


压力 应 对 的 认 知 评估 模型 (Folkman et al., 1986; Lazarus & Folkman, 1984) 和 工作 塑 
造 模型 (Wrzesniewski & Dutton, 2001) 还 明确 指出 , 个 体 是 否 主动 采取 自我 塑造 以 应 对 外 
界 环境 变化 ， 还 受到 众多 个 体 和 情境 因素 的 制约 。 在 初级 评估 阶段 ,个体 特征 是 个 体 如 
何 评估 工作 环境 变革 的 重要 边界 条 件 。 借 鉴 上 自我 调节 理论 (Higgins, 1996; Lockwood et al., 
2002)， 研 究 2 拟 探 讨 个 体 的 调节 定向 如 何 影响 个 体 对 工作 环境 变革 的 评估 。 由 于 个 体 
对 行动 目标 和 预期 结果 的 关注 点 不 同 , 调节 定向 区 分 为 促进 定向 和 预防 定向 两 类 。 促进 
定向 关注 能 否 达 成 积极 效果 ， 而 预防 定向 则 关注 是 否 避 免 了 消极 结果 (Lockwood et al., 
2002)。 面 对 同样 的 挑战 , 调节 定向 不 同 的 个 体 ， 其 认 知 和 判断 存在 差异 。 对 于 持 促进 定 
向 的 个 体 来 说 ， 变 化 可 能 蕴含 着 机 会 , 更 有 可 能 将 其 视 为 促进 自我 成 长 的 机 遇 。 但 是 对 


于 持 预 防 定向 的 个 体 而 言 ， 变 化 意味 着 不 确定 和 风险 ， 并 构成 对 自己 的 威胁 。 由 此 ， 在 
不 同调 节 定 向 的 作用 下 ， 对 环境 变革 的 自我 评估 结果 将 存在 差异 。 预 防 定 向 正 向 调节 环 
境 变革 对 自我 认同 威胁 的 影响 效应 ,也 即 环境 变革 越剧 烈 , 个 体感 受到 的 自我 认同 威胁 
程度 越 高 。 与 此 不 同 ,促进 定向 则 正 向 调节 环境 变革 对 自我 成 长 机 会 的 影响 ， 自 我 成 长 
机 会 感知 与 环境 变革 幅度 成 正比 。 

其 他 个 体 特征 ， 如 目标 导向 和 工作 动机 ， 也 存在 类 似 的 调节 效应 。 目 标 导向 指 个 体 
从 事 某 种 行为 的 根本 目标 或 动力 来 源 ， 分 为 趋 近 导 向 或 回避 导向 两 类 (Elliot 2006)。 持 
趋 近 导向 的 个 体 , 其 目标 设置 和 行动 驱动 力 在 于 获得 积极 结果 ; 而 对 于 持 回 避 导 向 的 个 
体 而 言 , 行动 目标 和 动力 则 来 自 于 回避 消极 结果 。 自 我 决定 理论 将 个 体 动机 区 分 为 自主 
性 动机 和 控制 性 动机 两 类 (Ryan & Deci, 2000)。 就 工作 而 言 ， 持 控制 性 动机 的 个 体 ， 工 
作 的 主要 目的 是 为 了 获取 报酬 或 者 避免 内 交感、 羞耻 感 ; 而 持 自主 性 动机 的 人 ， 则 是 出 
于 个 人 兴趣 、 意 愿 、 信 念 和 价值 观 而 投入 工作 。 在 工作 场景 下 ， 目 标 导向 和 工作 动机 与 
工作 环境 变革 存在 交互 作用 ， 共 同 决定 初级 评估 的 结果 。 具 体 而 言 ， 回 避 导 向 (或 控制 
性 动机 〉 正 向 调节 环境 变革 对 自我 认同 威胁 的 影响 效应 ， 而 趋 近 导 向 (或 自主 性 动机 ) 
则 正 向 调节 环境 变革 对 自我 成 长 机 会 的 影响 。 


3.4 情境 特征 作为 自我 评估 影响 自我 塑造 的 边界 条 件 


自我 塑造 包括 工作 塑造 和 工 余 塑 造 两 类 , 研究 1 和 研究 2 没有 明确 区 究 3 将 
加 以 探讨 。 此 外 ,研究 3 还 进一步 揭示 个 体 自我 评估 激发 两 类 自我 塑造 的 边界 条 件 ， 重 
点 关注 情境 强度 和 工作 自主 性 两 种 组 织 情境 特征 的 调节 效应 。 

一 方面 ， 本 项 目 预期 ， 自 我 评估 结果 以 不 同方 式 影响 两 种 塑造 行为 ， 自 我 认同 威胁 
抑制 工作 塑造 但 激发 工 余 塑造 ,而 自我 成 长 机 会 则 同时 激发 两 种 自我 塑造 行为 。 工 作 塑 
造 和 工 余 塑造 所 发 生 的 情境 不 同 ,前 者 发 生 于 工作 情境 ， 而 后 者 则 大 多 在 工作 之 外 的 生 
活 场景 下 开展 。 当 员工 在 工作 场合 感受 到 自我 认同 威胁 后 ， 出 于 自我 保护 的 需要 ， 更 有 
可 能 从 工作 场所 抽 离 (Petriglieri,2011)。 因 而 ， 自 我 认同 威胁 会 减少 工作 塑造 。 此 外 , 在 
工作 场所 受到 挫折 后 , 员工 更 有 可 能 在 工作 场所 之 外 寻求 自我 认同 , 因而 自我 认同 威胁 
反而 可 能 激发 工 余 塑造 。 有 别 与 此 ,感受 到 自我 成 长 机 会 的 员工 ,无论 是 工作 场所 还 是 
工 余 困 暇 时 间 ， 他们 抓 住 机 会 自我 提升 的 动力 更 强 。 因 而 ， 自 我 成 长 机 会 可 有 效 激 发 两 
种 自我 塑造 行为 。 
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另 一 方面 , 本 项 目 进一步 揭示 威胁 或 机 会 评估 如 何 激 发 自我 塑造 的 边界 条 件 。 个 体 
如 何 开展 自我 塑造 ， 还 受到 组 织 情境 特征 的 制约 (Berg et al, 2010)， 其 中 所 在 组 织 及 所 
担任 岗位 是 否 为 个 体 提供 塑造 机 会 是 重要 因素 (Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 情 境 强度 
(Situation Strength) 是 一 种 重要 的 组 织 情境 特征 (Mischel, 1973; Tett & Burnett, 2003)。 在 
强 情境 下 , 个 体 行为 模式 必须 与 预先 规定 的 模式 相符 , 行为 受到 很 大 约束 ; 而 在 弱 情 境 
To 人 们 有 相当 自主 性 和 自由 度 来 自行 决定 自己 的 行为 模式 。 如 果 组 织 环境 属于 弱 情 境 ， 
员工 能 有 更 多 机 会 来 改变 工作 内 容 、 方式 方法 或 人 际 交 往 模式 , 因而 可 将 大 多 数 时 间 和 
精力 用 于 优化 工作 流程 与 人 际 互动 氛围 。 然 而 ， 由 于 可 以 通过 工作 满足 自我 需求 ， 工 余 
塑造 的 必要 性 降低 ; 而 且 主 要 精力 已 投 诸 于 工作 过 程 ， 可 资 利用 的 时 间 和 精力 也 有 限 ， 
工 余 塑 造 会 行为 减少 。 与 此 相反 ， 在 强 情境 下 ， 员 工 自行 开展 工作 塑造 的 机 会 受 限 ; 为 
了 应 对 自我 认同 威胁 或 利用 机 会 去 实现 自我 成 长 , 员工 转 而 在 工 余 时 间 投 身 兴趣 爱好 活 
动 ， 挖 掘 、 锻 炼 和 发 挥 技能 特长 。 因 此 ,组 织 的 情境 强度 削弱 两 类 自我 评估 对 工作 塑造 
的 影响 , 在 强 情境 下 ， 自 我 认同 威胁 或 自我 成 长 机 会 对 工作 塑造 的 影响 效应 更 弱 。 与 此 
相反 ,组 织 的 情境 强度 放大 自我 评估 对 工 余 塑 造 的 效应 ， 当 所 属 组 织 属 于 强 情境 时 ， 自 
我 认同 威胁 或 自我 成 长 机 会 对 工 余 塑造 的 影响 效应 更 强 。 

同 理 , 个 体 所 担任 岗位 的 工作 自主 性 也 是 制约 自我 塑造 的 重要 边界 条 件 。 工 作 自 主 
性 指 员工 自行 决定 和 调整 任务 执行 的 方式 、 方 法 和 时 间 安 排 的 决策 幅度 大 小 , 是 工作 设 
计 的 核心 特征 之 一 (Hackman & Oldham, 1975; Morgeson & Humphrey, 2006)。 当 工作 自 
主 性 较 高 时 ， 员 工 开展 工作 塑造 的 机 会 更 多 ,自我 认同 威胁 或 自我 成 长 机 会 对 工作 塑造 
的 影响 效应 更 强 。 相 反 ， 当 工作 自主 性 较 低 时 ， 员 工 不 具备 工作 塑造 的 条 件 ， 借 助 工 余 
塑造 以 应 对 工作 环境 变革 的 愿望 更 强 。 这 种 情况 下 ， 自 我 认同 威胁 或 自我 成 长 机 会 对 工 
余 塑 造 的 影响 效应 更 强 。 


35 基于 自我 认同 理论 的 自我 塑造 干预 研究 


研究 1~3 均 着 眼 于 探讨 变量 间 的 关系 。 出 于 两 点 考虑 ,研究 4 拟 开展 干预 研究 。 一 
方面 ， 本 研究 希望 借助 干预 来 整合 前 述 研究 的 结果 ， 并 检验 这 些 成 果 能 否 应 用 于 实践 。 
男 一 方面 , 研究 1~3 均 是 基于 问卷 调查 的 相关 法 ,而 干预 研究 本 质 上 是 实验 法 , 多 种 方 
法 交叉 检验 ， 有 望 提 高 本 项 目的 内 部 效 度 。 

先前 的 现状 分 析 发 现 ， 工 作 塑造 的 干预 存在 两 种 模式 。 一 种 模式 是 基于 角色 观 ， 即 
引导 员工 重新 认识 自己 所 承担 工作 角色 的 意义 、 工 作 安 排 和 人 际 互 动 , 从 而 为 其 传授 角 


色调 适 技能 ， 帮 助 其 调整 角色 认 知 。 另 一 种 是 基于 资源 观 ， 即 向 员工 传授 如 何 获取 所 需 
资源 、 如 何 减 少 阻 断 性 工作 要 求 。 但 正如 上 述 所 言 ， 当 前 工作 塑造 的 实证 研究 ， 着 眼 点 
都 在 于 重视 传授 工作 塑造 的 技能 ,忽略 了 个 体 开展 工作 塑造 的 根本 动力 。 员工 之 所 以 要 
开展 工作 塑造 , 是 期 望 通过 调整 工作 内 容 和 边界 来 维护 积极 的 自我 形象 、 寻 求 自 我 价值 
感 和 意义 感 (Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 换 而 言 之 , 工作 塑造 的 本 质 是 一 种 认同 努力 ， 
其 根本 目标 在 于 自我 建构 。 本 项 目 将 自我 认同 理论 带 回 到 工作 塑造 领域 的 研究 中 ， 以 此 
为 主线 开展 干预 研究 。 有 具体 而 言 ， 本 项 目 围绕 自我 认同 理论 ,在 传授 工作 塑造 技能 的 基 
础 上 ， 还 启发 员工 开展 自我 建构 。 比 较 不 同 组 别 在 培训 效果 指标 上 的 差异 。 

本 项 目 拟 在 实际 工作 场景 下 ,以 在 职员 工 为 对 象 来 开展 , 设计 三 个 实验 组 别 : CDD 
实验 组 1， 即 传统 的 工作 技能 传授 组 ， 传 授 如 何 调 整 角色 认 知 和 任务 安排 、 增 加 工作 资 
源 、 减少 阻 断 性 工作 要 求 等 的 技能 ; (2) 实验 组 2, 在 传统 干预 内 容 基 础 上 ， 增 加 如 何 
开展 自我 建构 的 训练 G) 对 照 组 ， 即 一 般 的 业务 技能 训练 ， 训 练 内 容 与 工作 塑造 和 
自我 建构 无 关 。 

通过 测量 短期 效果 和 长 期 效果 两 类 指标 ， 比 较 不 同 干预 方法 的 效果 。 短 期 效果 指 参 
加 训练 课程 后 的 一 段 时 间 里 ， 参 加 者 实际 采用 的 自我 塑造 行为 。 从 生存 和 兴盛 两 个 角度 
测量 干预 的 长 期 效果 (Ashford etal.,2018)。 生 存 类 指标 指 员工 能 否 履 新 当前 的 工作 职责 ， 
具体 指标 可 以 包括 工作 绩效 、 工 作 状 态 ( 如 工作 投入 ， 工 作 倦 傅 、 情 绪 状 态 ) ， 工 作 态 
度 〈 如 满意 度 ) 。 发 展 类 指标 指 自 我 成 长 ， 如 自我 价值 观 、 意 义 感 、 自 我 效能 感 、 自 我 
清晰 度 等 。 本 项 目 预 期 ， 与 对 照 组 相 比 ， 两 个 实验 组 的 参加 者 表现 出 更 多 的 工作 塑造 行 
为 〈 短 期 效果 ) ， 工 作 状 态 和 效率 更 高 〈 长 期 效果 ) 。 两 个 实验 组 中 ， 融 合 了 自我 建构 
的 干预 (实验 组 2) 除了 在 工作 塑造 、 工 作 状 态 和 效率 指标 优 于 实验 组 1 之 外 ， 自 我 建 
构 干 预 的 优势 还 可 能 体现 在 : CD 工 余 塑造 行为 更 多 ; (2) 自我 意义 感 和 价值 感 更 强 。 


4 理论 建构 


本 项 目 基 于 自我 认同 理论 并 以 自我 认同 为 主线 , 系统 探寻 当 个 体 遭 遇 工作 场景 的 重 
大 变革 、 面 临 从 工作 技能 到 自我 构 念 的 巨大 挑战 时 ， 如何 通过 自我 提升 与 自我 防御 两 种 
机 制 评估 工作 环境 变革 , 进而 借助 工作 塑造 和 工 余 塑 造 的 自我 塑造 双 路 径 进行 自我 重 构 ， 
顺应 工作 和 职场 特征 的 变革 、 维 持 恨 好 的 身心 健康 状态 并 促进 自我 成 长 ， 最 终 达 成 生存 
与 发 展 的 双重 目标 。 此 外 , 个体 和 情境 特征 是 重要 的 边界 条 件 ， 影响 自我 评估 的 结果 和 


自我 塑造 的 行动 选择 。 综 合 上 述 四 项 研究 ， 本 项 目 构建 理论 模型 ， 曾 释 个 体 借 助 自我 塑 
造 应 对 工作 环境 变革 的 双 路 径 模型 ( 见 图 D. 
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图 1 工作 环境 变 音 情境 下 个 体 自我 塑造 的 双 路 径 模型 
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41 自我 塑造 双 路 径 模型 的 核心 观点 


本 项 目 所 构建 的 自我 塑造 双 路 径 模 型 有 四 个 核心 观点 。 第 一 , 个 体 为 应 对 未 来 工作 
场景 变革 而 采取 的 各 种 行动 , 本 质 上 是 为 了 建立 自我 认同 的 自我 建构 过 程 ,工作 环境 和 
工作 形态 将 发 生 革命 性 变化 ， 这 是 可 以 预见 的 。 然 而 ， 未 来 新 工作 怎么 变化 、 如 何 变化 
则 难以 预知 。 在 高 度 不 确定 性 情境 下 ， 清 晰 、 稳 定 、 一 致 的 自我 认同 将 是 个 体 应 对 自身 
以 及 环境 变革 的 最 重要 、 最 可 靠 的 心理 资源 。 因 而 ， 为 了 顺应 未 来 变革 ， 个 体 除 了 着 眼 
于 提升 工作 技能 和 胜任 当前 工作 之 外 , 还 需要 主动 建构 与 不 确定 性 相 容 的 自我 认同 ， 从 
而 适应 并 拥抱 意料 之 外 的 职业 、 身 份 和 角色 转变 。 因 此 ,在 谋求 生存 的 同时 寻求 自我 成 
长 是 自我 建构 的 双重 目标 。 

第 二 ， 自 我 塑造 的 两 种 形式 一 一 工作 塑造 和 工 余 塑 造 一 一 是 实现 自我 建构 的 两 条 
路 径 。 工 作 塑 造 和 工 余 塑 造 的 差别 在 于 ， 前 者 主要 是 在 工作 场景 下 ， 和 针对 自己 所 承担 的 
工作 角色 和 任务 ; 而 后 者 发 生 在 工 余 时 间 和 场合 ， 塑 造 对 象 既 可 以 与 工作 相关 ， 也 可 以 
是 与 工作 无 关 的 个 人 兴趣 爱好 活动 。 但 两 者 的 根本 动力 一 致 ， 都 是 为 了 寻求 自主 和 胜任 
感 、 建 立 人 际 连结 、 追 求 自 我 意义 感 和 价值 感 ， 最 终 获 得 自我 成 长 (Berg et al., 2010; 
Wrzesniewski & Dutton, 2001). 

第 三 , 个 体 依赖 自我 提升 与 自我 防御 两 种 机 制 应 对 环境 变革 , 而 对 变革 的 自我 评估 
决定 了 自我 建构 的 方向 。 面 对 同样 性 质 和 强度 的 外 界 刺激 , 不 同 个 体 的 评估 结果 存在 显 
闭 差 异 。 有 些 人 可 能 将 其 归 因为 阻 断 性 因素 ， 知 觉 到 自我 形象 和 价值 受到 威胁 ， 因 而 构 
成 自我 认同 威胁 。 有些 人 则 将 其 归 因 为 挑战 性 因素 ,虽然 也 感受 到 压力 和 焦虑 , 但 却 在 


变革 中 发 现 自我 成 长 和 发 展 的 机 会 。 自 我 评估 结果 决定 了 个 体 随 后 的 自我 塑造 行为 。 感 
受到 自我 认同 威胁 的 个 体 更 有 可 能 采用 退缩 行为 Petriglieri, 2011)， 因 而 自我 认同 威胁 
启动 了 自我 防御 机 制 , 抑制 自我 塑造 行为 ; 而 将 变革 视 为 机 遇 的 个 体 更 有 可 能 采取 积极 
主动 的 应 对 措施 (Brown & Coupland, 2015)， 因 而 自我 成 长 机 会 启动 自我 提升 机 制 ， 促 进 
自我 塑造 行为 。 需要 指出 的 是 , 自我 认同 威胁 和 自我 成 长 机 会 的 评估 并 非 同 一 量 纲 的 两 
极 , 两 者 是 斜 交 关系 。 换 而 言 之 , 彼此 并 非 互 斥 关 系 , 而 是 共存 但 呈现 中 等 程度 负 相 关 。 
因此 ， 人 们 通过 自我 评估 ， 既 能 看 到 机 会 又 感受 到 威胁 ， 只 是 两 种 评估 的 相对 权重 存在 
个 体 差 异 。 

最 后 , 个 体 为 应 对 未 来 工作 场景 变革 而 进行 的 自我 建构 过 程 , 受 个 体 和 情境 因素 所 
制约 。 自 我 建构 始 于 个 体 对 工作 环境 变革 的 自我 评估 。 借 鉴 压 力 应 对 的 认 知 评估 模型 
(Folkman et al., 1986; Lazarus & Folkman, 1984)， 自 我 塑造 双 路 径 模型 指出 ， 个 体 和 环境 
因素 影响 初级 和 次 级 评估 过 程 ， 是 自我 建构 的 边界 条 件 。 在 初级 评估 阶段 , 个 体 识别 出 
变革 所 导致 的 自我 认同 威胁 和 所 剖 含 的 自我 成 长 机 会 , 个 体 特质 (自我 调节 定向 或 自我 
结构 ) 则 影响 其 评估 结果 ， 构 成 了 第 一 阶段 的 约束 边界 条 件 。 次 级 评估 阶段 ,个 体 进 一 
步 根据 自己 可 效 利用 的 资源 决定 自我 塑造 的 形式 和 方向 ,情境 因素 (情境 强度 ) 在 此 阶 
段 发 挥 调 节 效 应 。 当 然 , 还 有 其 他 因素 会 影响 自我 评估 过 程 和 结果 。 基 于 此 模型 ， 未 来 
研究 可 以 探讨 其 他 个 体 和 情境 特征 的 作用 , 或 者 情境 因素 在 初级 评估 阶段 、 个 体 因素 在 
次 级 评估 阶段 的 调节 效应 。 

42 创新 点 及 理论 贡献 


综 上 ,本 项 目 基于 自我 认同 理论 所 构建 的 自我 塑造 双 路 径 模 型 ,揭示 了 个 体 应 对 环 
境 变 革 的 自我 防御 和 自我 提升 两 种 心理 机 制 , 并 提出 工作 塑造 和 工 余 塑 造 的 两 条 行为 路 
径 。 该 模型 明晰 了 外 部 威胁 与 自我 建构 之 间 的 关系 , 不 但 为 工作 塑造 的 研究 提供 整体 性 
里 论 框架 ,还 对 员工 主动 性 、 职 业 生 涯 规划 、 工 作 压 力 等 领域 提供 新 视角 。 本 项 目的 理 
论 贡 献 和 创新 点 主要 体现 在 如 下 几 个 方面 。 

第 一 ， 将 自我 认同 重新 引入 到 工作 塑造 的 研究 中 ， 有 助 于 深化 本 领域 的 理论 深度 。 
尽管 工作 塑造 已 经 成 为 管理 心理 学 /组 织 行为 学 领域 的 热门 议题 之 一 ， 但 己 有 研究 将 工 
作 塑 造 限定 为 个 体 的 一 种 技能 ,而 忽略 了 个 体 开展 工作 塑造 的 根本 动机 是 维护 积极 、 完 
整 、 一 致 的 自我 认同 。 本 项 目 回归 到 自我 认同 这 个 主线 ， 指 出 员工 调整 工作 内 容 和 边界 
这 种 前 瞻 性 行为 的 背后 有 更 深远 意义 , 其 实质 是 个 体 为 了 应 为 工作 场景 的 未 知 变革 而 开 
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展 自我 认同 努力 。 将 工作 塑造 看 做 自我 建构 的 过 程 而 不 仅仅 是 一 种 工作 技能 , 将 大 大 拓 
展 了 这 个 领域 的 理论 深度 。 作为 对 Wrzesniewski 和 Dutton(2001) 的 回应 , 本 项 目 所 构建 
的 理论 模型 还 指出 , 工作 塑造 的 效果 不 仅 体 现在 工作 状态 和 效率 的 提升 , 还 有 助 于 员工 
的 自我 成 长 ， 扩 大 了 实证 探讨 的 广度 。 

第 二 , 本 项 目 首次 提出 自我 塑造 双 路 径 的 观点 , 将 工作 塑造 和 工 余 塑 造 同时 纳入 到 
研究 框架 下 ， 从 而 突破 工作 情境 的 边界 限制 ， 全面 探讨 自我 建构 过 程 及 结果 。 无论 是 工 
作 塑 造 还 是 工 余 塑造 ， 其 根本 动力 和 目标 均 是 构建 稳定 、 清 晰 的 自我 认同 。 但 是 ， 工 作 
塑造 的 已 有 研究 基本 上 将 边界 固定 在 职场 范围 之 内 。 对 于 职场 中 的 成 年 人 而 言 ， 工 作 和 
工 余 情境 有 时 难以 明确 区 分 , 而 且 两 者 常常 相互 影响 或 构成 互补 关系 。 本 项 目 从 自我 塑 
造 双 路 径 这 个 新 的 角度 切入 , 同时 考察 工作 和 工 余 场 景 下 的 塑造 行为 , 能 全 面 揭示 个 体 
自我 认同 努力 的 过 程 、 结 果 及 其 内 在 机 第 

最 后 ,本 项 目 首次 从 自我 认同 角度 开展 自我 塑造 的 行为 干预 。 大 多 数 工 作 塑造 的 干 
预 方案 都 侧重 于 具体 技能 的 培养 ,比如 如 何 重新 安排 任务 , 如 何 获 取 工 作 资 源 或 减少 干 
扰 ， 如 何 增进 人 际 互 动 等 。 本 项 目 则 从 自我 塑造 的 源 动力 入 手 ， 启 发 学 员 通 过 自我 建构 
来 应 对 工作 和 生活 中 的 有 具体 事务 ， 有 望 产 生 更 为 深远 的 影响 。 
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